



PARENTE FICTIVE ET EDIFICATIONS HIERARCHIQUES 
DANS LE CADRE D'UNE USINE BANGLADESHI 
I 
Dans les  années 1971-1973, quelques médecins Bangladeshi - formés  dans 
leur pays ou en  Occident  - s'associent pour monter  un pe t i t  hôpital, rudimentaire  
et provisoire en vue d e  soigner des blessés d e  l a  l u t t e  d e  libération. Des jeunes, 
femmes  et hommes, Hindous et Musulmans sans formation particulière viennent 
les rejoindre, les soutenir  et participent h leur  action. 
Quinze ans après  ces mêmes individus se retrouvent  h l a  tête d'environ 
mille salar iés  permanents  et cinq c e n t  contractuels  ; au  dépar t  membres  
d'un groupe informel,  an imés  d e  convictions nationalistes, ils dirigent aujourd'hui 
une organisation impor tan te  : celle-ci - t ou t  en ayant  ses objectifs et son profil 
propre - se présente  c o m m e  une réel le  entreprise,  ainsi qu'en témoigne e n t r e  
a u t r e  l'usine pharmaceut ique qui e n  émane  et qui se range parmi les toutes  
premières productrices d e  médicaments allopathiques au Bangladesh. 
Gérée  par un t rus t  h but  non lucrat i f ,  cette entreprise  - qui s'inscrit par 
ailleurs dans l 'espace idéologique flou d e  ce qu'on a coutume de  désigner sous l e  
t e rme  d e  "développement" - se présente  c o m m e  un champ social spécifique, f ru i t  
d'une histoire col lect ive t r è s  chargée  et soumis 5 une évolution permanente  e n  
raison d'une volonté a f f ichée  d'expansion et d e  croissance. Ce champ social 
s'off re au  regard ex tér ieur  sous l 'aspect d'un vér i table  microcosme dans lequel on 
ne pénè t re  qu'après avoir franchi  des portes  bien gardées  et oÙ l'on découvre 
progressivement écoles,  ateliers,  hopital, banque, cafe te r ia ,  bibliothèque, 
maisons et immeubles d'habitation etc... 
Dernière  c réa t ion  d'envergure d e  l 'entreprise, l'usine - do tée  d'un 
équipement t r è s  sophistiqué et oÙ travai l lent  t rois  c e n t  cinquante employés - 
occupe une position symbolique cer ta ine  dans ce dispositif : sa présence para î t  
cristall iser des logiques d e  différenciation sociale et des processus de  
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recomposition d e  groupes sociaux aux in té rê t s  pluriels dans une micro- 
conjoncture marquée par une f o r t e  volonté d'unification t a n t  sociale 
qu'idéologique. 
Cette usine a fait l 'objet d'une investigation ethnologique cen t r ée  sur les  
rapports  sociaux internes,  replacés  dans l e  cad re  d e  la configuration sociale bien 
singulière dans laquelle ils puisent par t ie l lement  leur sens. 
Un champ social sp&ifique 
L'usine est localisée h l a  périphérie de Dhaka, dans une zone e n  voie 
d'industrialisation r écen te  ; e l le  dépend d'une organisation dont  les  dirigeants se 
perçoivent eux-mêmes d e  plus e n  plus dans l a  position d e  chef d 'entreprise et d e  
"managers", a f f ron tan t  des  problèmes d e  gestion du personnel d 'autant plus 
lourds et dél icats  que  les  "idéaux" qui sont  les  leurs  les  conduisent h devoir 
réajuster  et modifier l 'esprit d e  tou te  "technique" empruntée.  Cette organisation 
est un exemple parmi d 'autres d'une sér ie  d'initiatives du même  type, 
re la t ivement  nombreuses au Bangladesh. Si son originali té réside dans son 
incontestable réussi te  et sa renommée, e l le  apparaî t  néanmoins représentat ive 
d'un mouvement local  d'inspiration car i ta t ive  animé par  des  ac t eu r s  des  couches 
moyennes ou supérieures : ceux-ci se révèlent  désireux d e  contribuer au  
"développement" d e  leur pays ; ils se rémémorent  2 la fois que  leur nation naquit  
au cours d'une guer re  assimilée h un génocide, et que  plus d e  deux décennies 
après,  e l le  est toujours un des  derniers  P.M.A., dont  une  large par t ie  d e  la 
population est a s t r e in t e  une situation d e  survie quotidienne. Si cer ta ins  d e  ces 
ac teu r s  t ransforment  cette conscience personnelle douloureuse e n  une profession 
plein temps, d 'autres  poursuivent leur t ravai l  dans le sec teur  privé ou public 
t ou t  e n  se lançant  dans des  "aventures" qui présentées  h d'aucuns c o m m e  des  
"opérations", s 'apparenteraient plutôt  à des  c réa t ions  d'entreprises ; dans tous les 
cas ils sont  amenés  recru ter  principalement dans les f rac t ions  sociales les plus 
démunies et se re t rouvent  indiscutablement dans l e  rôle  d'employeur. 
L'organisation examinée  ici, s'est f a i t e  connaî t re  au  dépar t  par ses 
interventions dans le domaine d e  l a  s an té  qui lui on t  valu une très bonne 
réputation. Mais e l le  a peu h peu étendu ses ac t iv i tés  qui sont  aujourd'hui t r è s  
diversifiées. Si l'hôpital et les  dispensaires villageois occupent  toujours un 
nombre important  d e  salar iés  (médecins et personnel para-médical), ces derniers 
n e  sont  plus majoritaires.  Les  "ateliers" eux seuls rassemblent  déjà  près d e  150 
personnes dans des branches var iées  : fabrication d e  sacs d e  ju te  pour 
l 'exportation, d e  biens e n  plastique destination locale j imprimerie  oÙ sont  
éd i t é s  une revue mensuelle et d i f fé ren ts  ouvrages dont cer ta ins  ont  kté t radui ts  
spécial-ment  d e  l'anglais e n  bengali ; confection d e  nappes, draps, vêtements ,  
chausst:rss, etc ; pâtisserie et boulangerie, menuiserie etc... 
L a  ten ta t ion  se ra i t  grande d e  voir dans le vaste campus oÙ ces a te l ie rs  sont  
dispersés, une micro-société, sorte d e  phalanstère "exotique" dans lequel le 
visiteur éga ré  remarquerai t  t ou t  d'abord que  les f emmes  - dans un pays 
m u s u l m m  oÙ elles por ten t  usuellement l e  sa r i  - t ravai l lent  ici revê tues  d'un 
uniforme bleu ou blanc qui comprend une chemise et un pantalon. .. Une t e l l e  
image  s 'avèrerait  porteuse d'une illusion intellectuelle,  par t icul ièrement  
déplacée  e n  raison des  liens nombreux et complexes qui sont  en t re tenus  avec  la 
société ex te rne  et avec  I'Etat. L e  campus  qui n'est nullement un isolat rassemble 
tou te s  les insti tutions qui sembleraient  nécessaires B l a  reproduction d'une p e t i t e  
"communautd" dont  l 'administration occupe  5 e l le  seule  un bâ t iment  en t ie r  ; 
l'dcole avec  ses douze inst i tutr ices  accuei l le  ou t re  les employés adul tes  c inq 
c e n t s  enfants  auxquels e l le  o f f r e  l e  repas  d e  midi. L a  cu l ture  des  champs qui 
s 'é ta lent  e n t r e  les  é tangs  consacrés  la reproduction des  poissons, cons t i tue  un 
a u t r e  sec t eu r  spécifique d e  t ravai l  et contr ibue aussi 5 nourrir l es  employés. On 
n o t e  ç i  et 15 des  chant iers  d e  construct ion ; des  lljournaliers'l, pour un salaire  d e  
20 2 30 TK. (1) par jour, bât issent  sous la direction d'un ' 'contractor" l e  fu tu r  
s iège  d'un nouveau laboratoire  d e  recherche  plus vas te  que  le précédent  instal lé  
dans l'usine... 
L'embauche d e  ces derniers  ressor t i t  l a  solide implantation dans les 
vil lages environnants d e  l'organisation, t ravers  principalement la mise en  p lace  
de pe t i tes  s t ruc tures  souples d e  c réd i t  pour les paysans dépourvus d e  terres .  Les  
sommes  prê tées  5 l ' intérieur d e  ces pe t i t s  groupes d e  dix h t r e n t e  personnes (soit  
masculins, soit féminins), si elles sont  peu élevées (200 TK.), pe rme t t en t  d'&iter ' 
le recours  aux usuriers dont  les  t aux  d' intérêt  sont  prohibitifs. L a  moit ié  d e  
l ' in térêt  annuel re levé (50%) est alors  versée  sur un c o m p t e  individuel et 
cons t i tue  ainsi une épargne  obligatoire. Associés aux dispensaires et sur tout  aux 
passages réguliers du personnel paramédical  dans les famil les  co t i san t  
I 
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annuellement un sys tème qui se présente  comme une so r t e  d e  "sécurité 
sociale", ces différents  dispositifs favorisent sous un a u t r e  angle l e  
développement d'une réserve d e  main d'oeuvre permanente.  Celle-ci, lors d e  
l ' installation d e  tou t  nouveau sec teur  d 'activité ou encore  dans une période 
cr i t ique,  peut  êt ':i abondamment  uti l isée e n  suivant . . l e  "glissement" d'une 
pa r t i e  des  anciens salar iés  vers l e  dernier  domaine créé, ceux-ci étant alors  
remplacés  par d e  nouveaux employés ; un i t inéraire  type,  qui semble n e  
correspondre aucune politique réf léchie  des dirigeants, pourrai t  ê t r e  ainsi t r a c é  
pour les membres des couches les  plus défavorisées ; il p a r t  du village, prend 
pour é t apes  intermédiaires le chant ie r  d e  construction suivi par  un des  a te l ie rs  
pour arr iver  enfin h l'usine... Usine de rêve  oÙ l e  repas  de midi servi  la cant ine  
comprend un dessert ,  ce qui s e ra i t  le symbole d'un s t a t u t  infiniment supérieur,  
c o m m e  l e  fon t  remarquer a v e c  une peine réel le  des  jeunes f emmes  d'un atelier 
"pour nous, jamais d e  sucré  I'... 
D e  t e l s  sent iments  désignent d e  fait d e  manière  détournée,  l e  fondement  
m ê m e  d e  l'organisation, perçu sous l a  fo rme  d'une règle  cen t r a l e  d e  
fonct ionnement  par les  salar iés  d e  l 'entreprise : ceux-ci l'expriment d e  façon  très 
s imple h t ravers  des  phrases : "il (le fondateur  de l'organisation) veu t  qu'on mon te  
toujours plus haut" ; "il nous pousse''. L a  formule  inscr i te  sur  un panneau la 
por te  d e  l'écale résumerai t  e n  e f f e t  elle seule  les  conceptions des  dir igeants  : 
'Téducation des  pauvres et leur  émancipat ion sont  nos objectifs". Cette visée 
p lace  au  premier  plan la promotion d'une classe sociale  dans un con tex te  global 
marqué  par  des  contraintes  socio-économiques qui compromet ten t  parfois sa 
s imple reproduction (1). Ce projet  est amené  rencontrer  les logiques endogènes 
e n  fonct ion des  positions occupées et des  possibilités objectives ouvertes  5 
chacun par l a  société. L e  principe abs t r a i t  d'une promotion de ceux  qu'on appel le  
par  l e  vocable t r è s  chargé  d e  "Garibbi" (pauvres) - dont  on ve r ra  ul tér ieurement  
l 'eff icaci té  imaginaire - se voit véhiculé dans l e  c a d r e  des relations inter-  
individuelles nouées e n t r e  les dirigeants et leurs  employés : il appara î t  a lors  
(1) Les  ac teurs  expriment  ainsi  spontanément  l e  s t a t u t  d e  leur  famil le  par  l e  
nombre d e  mois durant  lesquels "ils peuvent manger" dans l'année. 
L' incerti tude qui pèse sur  "les au t r e s  mois" est e n  elle-même suff isamment  
parlante.  
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comme le  postulat  d'une potentiali té pesonnelle indiscutable accéder  aux 
postes les  plus élevés,  et de;rient en t a n t  que  t e l  susceptible d'instituter une 
gesiion sociale complexe. C e  postulat est reformulé dans les te rmes  d'une 
proi;tesse d'ascension sociale  ;jar tous, quelque soi t  leur statut, t i tulaires  d'un 
P., ,J. ou analphabètes  saisis;dnt l 'opportunité inespérée qui leur est donnée d e  
s'instruire dans l'éCole du campus sur les  heures d e  t ravai l  ; il semble alors  d e  
nature  s'actualiser de  manière  différentielle et en deçà  des a t t en te s  qu'il 
susci te. 
L'émergence d e  l'usine, parke des  a touts  d'une modernité prestigieuse et 
appeiant des compétences techniques externes ,  son extension au sein du campus, 
contiennent en  eux mêmes  les germes d e  développement d e  processus sociaux 
contradictoires,  qui jusque là  n'avaient pas trouvé d e  te r ra in  propice. Ceux-ci 
prennent appui sur la mise 2 jour et l 'amplification d e  représentat ions 
divergentes qui s 'enracinent dans l e  jeu des  promotions effect ives ,  qui sont  
octroyées aux ac t eu r s  d'un champ social d e  t ravai l  oÙ les  "spécialisations" sont  
en  augmentation rapide et oÙ les  ambitions idéologiques ult imes res ten t  en  
dernier ressor t  l 'apanage des  dirigeants. 
Obéissant au  sys tème d e  promotion généralisée,  qui carac té r i se  l 'ensemble 
de  l 'entreprise, l'usine évolue sous une s t r i c t e  tu te l le  : son directeur  f u t  pendant 
plusieurs années un des médecins fondateurs  de  l'organisation. Son successeur,  
recru té  en ver tu  d e  son expérience professionnelle dans des multinationales, 
n'avait aucune a t t a c h e  an tér ieure  avec  les  responsables et son pouvoir d e  
décision r e s t e  en  conséquence t r è s  l imité  pour tou t  choix d' intérêt  général  
important,  mais  aussi en  ma t i è re  d e  recru tement  d e  cadres,  d e  salaires ou m ê m e  
d e  promotions concrètes.  Cette tu te l le  - manifeste  dans l'occupation d e  postes 
clés par  les membres issus d e  l'organisation - s'exerce 2 l 'encontre d e . c e  qui 
s'esquisse c o m m e  une poussée interne d'autonomisation d e  l'usine c o m m e  uni té  
spécifique ou encore  corps &ranger au sein d e  la configuration sociale globale 
dont elle dépend. Cette amorce  d e  disjonction qui s'insinue progressivement en  
f i l i g r a n e  dans le tissu social du campus, s 'inscrit au coeur  des logiques 
individuelles d'insertion dans l 'entreprise ; ces dernières  façonnent  une scène  d e  
rapports sociaux problématiques, t raversée  par des  tensions voilées, dont la 
maîtr ise  actuelle il lustre en  elle-même l'ensemble des ressorts d e  
fonctionnement d e  la micro-structure envisagée. 
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Les contradidons d u n e  logique d e  promotion génCralisée 
Les p l u  anciens employés aimenx se remémorer  l'époque oÙ rassemblés 
quelques urla sous une t e n t e  - dans de, conditions d 'autant plus difficiles que 
l 'aire d'implantation é t a i t  mal  re l iée  l a  capi ta le  - ils oeuvraient avec les 
moyens du bord ; ils é t a i en t  alors, pourrait-on dire, tous "logés 5 l a  même  
enseigne 'I... L e  chemin parcouru leur  semble immense lorsqu'ils contemplent  avec 
sat isfact ion e t  non sans émervei l lement  les  multiples réalisations du campus et 
les  bât iments  oÙ s'activent les uns et les  autres... 
L e  cham9 social  dans lequel ils évoluent aujourd'hui apparaî t  gouverné par 
une neutralisation dé te rminée  des  différences sociales. Chacun est d'autre pa r t  b 
juste  t i t r e  convaincu que  son t ravai l  ne prof i te  pas  - au  sens s t r i c t emen t  
matér ie l  du t e r m e  - quelques uns... Les  bénéfices des  différents  sec teurs  
d 'activité sont en  e f f e t  - sous contrôle  du t rus t  (1) qui est l a  tête d e  
l 'entreprise - réinvestis régul ièrement  dans d e  nouveaux projets  l ' intérieur du 
campus ou dans l'ensemble du pays. Cette volonté d e  neutralisation n'en est pas 
moins conjuguée 2 un "réalisme gestionnaire" certain.  Les différences s t a tu t a i r e s  
sont  donc claires en  particulier en  ce qui concerne le logement  des  salariés, dont  
l 'at tr ibution associe néanmoins d e  manière  plutôt rigoureuse la ta i l le  d e  la 
famil le  2 la position occupée. Les  responsables et les cadres  supérieurs 
bénéficient ainsi -1orsqu'ils vivent avec  leur f e m m e  et leurs enfants  - d e  pe t i t s  
pavillons d e  béton dont  l 'ensemble n'est pas sans évoquer un co t t age  anglais. Les  
employés cél ibataires  sont  - lorsqu'ils habi tent  l e  campus - logés soi t  dans un 
immeuble de  qua t r e  é tages ,  soit dans d e  pe t i t s  bât iments  oÙ dans les deux cas, ils 
par tagent  l e  plus couramment  une chambre qua t r e  ; une sal le  d e  bain est 
commune deux chambres dans l'immeuble, tandis qu'elle l'est l'ensemble des 
occupants d'un des  bâtiments.  On remarque peu d e  cadres  résidant sans leur 
fami l le  ; le directeur  du laboratoire  d e  recherche d e  l'usine (aujourd'hui parti)  e u t  
le privilège tout-à-fait exceptionnel d e  se voir accorder  un pavillon bien que  sa 
f e m m e  f u t  Dhaka ; ce privilège s'explique en par t ie  par  son âge,  ses difficultés 
(1) Ce t rus t  comprend des  personnalités internes  et ex ternes  2 l 'organisation. 
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d e  san té  et une position bien par t icul ière  au  sein d e  l'usine : il f u t  en  e f f e t  un des  
premiers  salar iés  hautement  qualifié, r ec ru té  a p r h  une longue car r iè re  dans 
différentes  entreprises,  et manifestant  son désir  d e  contribuer aux e f fo r t s  d e  
l'organisa ti on. 
L e  fondateur  d e  l'organisation, dont  ilépouse ne  vi t  plus au Bangladesh, 
dispose, pour sa part ,  d e  deux pièces dans le principal immeuble du campus a v e c  
pour tou t  luxe un frigidaire, un vent i la teur  et une douche. Un ancien hau t  
fonct ionnaire  bangladeshi venu travail ler dans l'usine après  sa re t r a i t e  a accep té  
une chambre  personnelle .dans l'immeuble, tandis  que  sa famil le  choisissait  d e  
res te r  Dhaka. I1 est en  e f f e t  demandé aux responsables et aux cadres  supérieurs 
d'habiter dans le campus afin d 'être "disponibles" e n  dehors d e  leurs  heures  d e  
t ravai l  réglementaires  : l es  réunions sont  nombreuses e n  soirée et ils sont pa r  
ail leurs tenus  dispenser bénévolement un enseignement aux employés d e  niveau 
inférieur,  ou encore  lors d e  s tages  d e  format ion  suivis par des groupes extér ieurs .  
Trois cen t s  personnes résident dans l 'enceinte d e  l 'entreprise qui n'est donc 
pas  e n  mesure d e  fournir p résentement  l'ensemble d e  ses employés un 
logement ,  e n  dépi t  d e  son souhai t  e n  l a  ma t i è re  et des  projets  d e  construire  
d 'autres bâ t iments  et pavillons. Les  salar iés  logés dans le campus, parmi lesquels 
on c o m p t e  une t ren ta ine  d'employés de l'usine, sont  donc généralement  
cé l iba ta i res  ; les au t r e s  salar iés  habi tent  dans les villages ou les  pe t i t s  c e n t r e s  
urbains des  environs. On observe d'autre par t  que  les  salar iés  cél ibataires  se 
regroupent  h l 'extérieur du campus dans ce qu'on appel le  localement  des  "mess" - 
soit féminins, soit masculins - dont  l e  confor t  est t r è s  semblable celui  qui 
existe dans l e  campus. Tout  nouveau salarié,  n'ayant aucune implantation dans la 
région peut  ainsi t rouver  par l ' intermédiaire d e  ses collègues ou d'un responsable, 
un logement  dans un d e  ces "mess" ou vivent d e  nombreux employés d e  l'usine. 
L a  divers i té  des  conditions d 'habitat  h l ' intérieur du campus matér ia l ise  des  
écarts s t a tu t a i r e s  dont  les représentat ions confuses prennent appui sur  d 'autres 
dldments  empiriques. L a  logique in te rne  dans laquelle ces représentat ions 
s ' intègrent s'édifie e n  premier  l ieu autour  de la ca tégor ie  imaginaire du "pauvre", 
(garibbi) qui const i tue,  dans l e  c a d r e  idéologique élaboré,  l a  c ible  principale d e  
l'organisation. Une  couche  sociale  se t rouve  ainsi abs t ra i tement  unifiée par cette 
désignation dont  les  e f f e t s  symboliques sont  décisifs dans le champ social  d e  
l 'entreprise : l'insertion c o m m e  salar ié  revê t  a lors  pour les ac teurs  des  s t r a t e s  
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défavorisées l a  signification d'une Fortie radicale  d e  l a  "pauvreté", qui devient 
v i t e  l a  nécessité d 'affirmer sa séparation avec  un "monde des  pauvres", re je té  5 
l 'extérieur du campus dans l'univers des villages dont  ils sont  major i ta i rement  
issus. L'&ranger 5 la présence duqirel on s'est peu à peu far+.!.iarisd est ainsi 
a r r ê t é  sur l e  campus, par  des  emplra-i<s qui lui expliquent avec  :!ne virulence, h 
ses yeux étonnante ,  que  personnellement ils n e  sont pas  nés  dans une famil le  
démunie et analphabète  ... L a  f o r c e  d e  ses dénégations spontanées,  la dis tance 
récur ren te  prise lors  d e s  en t re t iens  avec  les employés d e  l'usine, avec  tou te  
allusion ?t une "pauvreté" carac té r i sée ,  m e t t e n t  e n  dvidence les processus selon 
lesquels les  salar iés  sont  condui ts  .?i s 'extraire  imaginairement  d'une appartenance 
un groupe social qui en  é t a n t  ér igé en  instrument  d e  légit imation d e  
l'organisation, est dans le m ê m e  moment  bâ t i  e n  pôle négatif d e  leur  identité.  Si 
cette construction ident i ta i re  pourrai t  para î t re  renvoyer d'une cer ta ine  manière  
aux principes d e  promotion aff ichés  par  l 'entreprise, e l le  indique plus 
profondément les  enjeux in te rnes  dont  cette promotion est globalement porteuse. 
L'éCole du campus  est ainsi un des  l ieux oÙ ces enjeux se révèlent  dans 
tou tes  leurs dimensions. Sur cette école  - t r è s  appréciée par  les enfants  des  
villages environnants, et ce, d'autant plus q u e  l e  repas  d e  midi qui leur  est offert, 
peu t  ê t r e  pour beaucoup l e  principal sinon leur  seul repas  d e  la journée - se 
cristall isent e n  e f f e t  les conceptions que  les  ac teurs  se f o n t  d e  leur propre 
position. Manifestes c h e z  les cadres  moyens et supérieurs d e  l'usine - mais aussi  
c h e z  ceux d e  l'ensemble d'organisation - ces représentat ions exhibent l'école 
c o m m e  uniquement des t inée  aux "pauvres", et tout-h-f ait inadéquate  h l eur  
propres enfants  ; bruta lement  qualif iée dans les  discours d%cole d e  pauvres", 
dont  l'enseignement se ra i t  mauvais, cette école  fait l'objet d'une cri t ique,  
pourrait-on dire, s t r i c t emen t  "hiérarchique'' : l es  employés "devenus parents" 
soulignent que  leurs  en fan t s  n e  supportaient plus les  "autres" enfants,  qu'ils 
é t a i en t  t rop  intell igents,  qu'ils ne  progressaient plus et s tagnaient  au m ê m e  
niveau depuis plusieurs années etc... A t ravers  l'école s'expriment donc des 
logiques d e  par t i t ion sociale  très ne t t e s  ; el les  ont,  semblent-il, débouché sur de 
telles tensions que l'écale a donné ma t i è re  h de nombreuses réunions et 
discussions e n t r e  responsables soucieux avant  t ou t  du maintien d e  "l'unité'' du 
campus. L'autorisation f u t  enfin donnée h ceux qui le souhai teraient  d'inscrire 
leur  enfant  dans une  école "extérieure". Plusieurs enfants  d e  cadres  supérieurs d e  
l'usine - comme d e  l'ensemble d e  organisation - se retrouvent  ainsi dans une  
école quelques ki lomètres  réservée  h des  fonctionnaires e n  poste  dans un 
campus proche. 
C e t t e  solution f u t  re tenue au dé t r iment  de  l a  possibilité dvoquée d e  fonder 
une deuxième école, école  qui aura i t  alors été réservée aux enfants  des  employés 
de  s t a t u t  supérieur. L'idée d e  relever l e  niveau d e  l'dcole du "peuple" (Gono (1)) - 
selon sa dénomination e x a c t e  - f u t  e l le  aussi akmdonnée. On perçoi t  corr.înent 
l 'occultation, par l e  refoulement  en  dehors du cr "fi,~s, ou plutôt l 'extérioris ]?ion 
d e  la séparation hiérarchique, ont  prédominé sur l ' institutionnalisation tangible 
d e  cette séparation qu'aurait incarné l'institution d e  deux établ issements  
scolaires. Ces questionnements autour  d e  l'école i l lustrent no tamment  les 
contradictions internes qui g î ten t  dans l'axiome d'une promotion généralisée. L a  
rencontre  problématique d e  deux types d e  promotion se t rouve ici  mise e n  scine:  
e l le  se voit focalisée sur la gestion personnelle de.l'ascension famil ia le  t ravers  
l e  personnage cent ra l  d e  l 'enfant. Les cadres  supérieurs soulignent en  e f f e t  qu'ils 
ne sauraient  hypothéquer a priori l 'avenir d e  leurs enfants,  quelque soi t  la 
"sincérité" d e  leur "dévouement". Leur souhait  d e  voir ces derniers  devenir 
médecins - souhait qu'ils par tagent  d'ailleurs avec  les  employés subal ternes  - 
montre  d 'autre par t  l a  cohérence d e  l 'édification hiérarchique e n  jeu dans 
l 'entreprise : l a  promotion la  plus honorifique qui est envisagée par tous -quelque 
soi t  leur s t a t u t  - est ident i f iée  à l a  profession des  fondateurs d e  l'organisation. 
A l ' instar d e  l'école, l'hopital du campus f a i t  l'objet d'uns suspicion 
prononcée d e  l a  par t  des  salar iés  d e  l'usine qui se plaignent de  soins inadaptés  et 
en  particulier d e  l'usage abusif d e  quelques médicaments,  spec t r e  t rop la rge  ; 
sans désigner précisément  cet hopital  c o m m e  un "hopital d e  pauvres'' - sur l e  
m ê m e  modèle que  l'dcole - ils marquent  par  là sans aucun doute  leur  distinction 
avec  la masse des  villageois : ces derniers  t rouvent  en  e f f e t  dans ce dispositif - 
par  ail leurs modeste  - des  médecins diplômés 
une mult i tude de  praticiens locaux of f ran t  pour des sommes plus ou moins 
é levées  des thérapies d e  type  divinatoires ("fakirs", ''pirs" uti l isant l'eau béni te  
etc...). 
un coût  minime, en opposition 
D'autres points pourraient être c i t é s  l'appui d e  cette intention expl ic i te  
d e  la pa r t  des employés d e  l 'entreprise d e  s'inscrire dans un univers 
imaginairement  coupé d'une Ilpauvret"' la résorption d e  laquelle leur  t ravai l  
(1) L e  t e r m e  "Gono" - d'après les  informations recueil les - renverrai t  plus 
une appréhension "universaliste" d e  "l'homme'' qu'à des  définitions socio- 
économiques ou encore nationales (comme l e  peuple bengali). 
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se ra i t  dans l e  m ê m e  moment  destiné : l a  cr i t ique d e  l a  ncretrriture o f f e r t e  l e  soir 
dans l a  cant ine  du campus  - type d e  nourr i ture  que  cer ta ins  disent n'avoir dans 
leur famil le  jamais  connue - ; l a  dénonciation du manque de  propreté  de  la 
ca fé t é r i a  - qui un mat in  provoque une scène publique ob tous les employés 
a t t ab lé s  sont  pris 5 témoin - ; ou encore  les discussion: autour  d e  la fu tu re  
c rèche  du campus, propos d e  laquelle les cadres  moyens s'élèvent, c o n t r e  
l'emploi d e  "villageoises1' âgdes, réc lamant  que  leurs enfants  soient  confiés  2 
l 'encontre du projet  du fondateur  d e  l'organisation - des jeunes filles ayan t  reçu  
une formation appropriée etc... 
Ces d i f fé ren tes  "revendications" témoignent  d e  l a  rupture  symbolique dans 
laquelle s 'aff i rmerai t  la dignité s t a tu t a i r e  que  t en ten t  d e  produire les employés 
dans l 'appartenance 2 l 'entreprise. Cette rupture  symbolique - loin d e  pouvoir 
ê t r e  appréhendée c o m m e  homogène ou porteuse d'une unification - se m e t  d e  f a i t  
en  scène  dans le jeu in te rne  des  rapports  d e  différenciat ion sociale. 
Si l es  re la t ions hiérarchiques d e  travail  f o n t  dans les  discours l'objet d'une 
appréciation os ten ta to i rement  positive, voire  laudative, les mécanismes d e  
s t ruc tura t ion  hiérarchique sont  en  e f f e t  déplacés  sur l e  te r ra in  d e  la  v ie  
quotidienne et corol la i rement  tendent  2 ê t r e  réprouvés et stigmatisés. Par 
exemple  l e  f a i t  que  la majori té  des  épouses des  dirigeants - m ê m e  dans le cas oÙ 
elles on t  auparavant  e u  un travail  salarié,  parfois au sein même  du campus oÙ 
cer ta ines  d 'entre  elles on t  renconté  leur  fu tu r  mar i  - se consacrent  aujourd'hui 5 
leur foyer  (l) ,  renvoient  les femmes  employées 2 une hiérarchisation sociale  
durement  ressent ie  : ''à elles les saris et les bijoux, les maisons 5 Dhaka, tandis  
que  nous nous sommes  obligées d e  travail ler pour vivre" s'exclame ainsi non sans 
bru ta l i té  une des  plus anciennes employées d e  l'organisation, aujourd'hui 2 l'usine. 
L'ensemble d e  ces perceptions r e s t en t  focal isées  s u r .  les dispositifs propres 5 
l'organisation. Ceux-ci apparaissent des  lieux ex ternes  d'actualisation d e  l a  
position conférée  dans le champ du travail  et cette position cons t i tue  en  elle- 
m ê m e  une des  clef s d'interprétation d e  ces représentations. C'est pourquoi c'est 
l'intérieur d e  l'usine qu'on va  maintenant  pénétrer .  
(1) Dans les couches  rurales d e  la soc ié té  bangladeshi, le travail  des  f emmes  
l'extérieur" r e s t e  dans les  esprits  encore  t r è s  largement  associé 2 une 
dégradat ion mora le  et économique du s t a t u t  d e  l a  famille. 
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Fratrie symbolique et ascensions différent ie l les  
L'extension d e  l'organisation, la diversification d e  ses ac t iv i tes  en  t a n t  
qu'entreprise - dont  l'usine est le résu l ta t  l e  plus tangible - o n t  conduit  2 une 
évolution des  modes d e  r ec ru temen t  des  cadres  moyens et supérieurs, et ce 
part icul ièrement  dans l'usine oÙ des compétences spécifiques sont  requises. Les  
offres d'emploi publiées dans les journaux se sont  ainsi multipliées, amenan t  dans 
l'usine une nombre sensible de salar iés  jeunes et diplômés sans a t t aches  réel les  
avec  des  bases idéologiques et historiques, qui fu ren t  à l'origine d e  l'organisation. 
L e  directeur  général  d e  l'usine - ayan t  fait une par t ie  d e  sa ca r r i è re  dans des  
multinationales - e n  est un exemple  c o m m e  d'autres responsables d e  dépar tement  
ou adjoints des managers,  t i tu la i res  d'un doc tora t  des U.S.A., d'U.R.S.S. oÙ ils 
séjournèrent d e  longues années,  ou encore  ayan t  f a i t  leurs é tudes  dans des  
universités bangladeshi. Soucieux d'une recherche d"'exce1lence" t a n t  dans les 
capac i tés  d e  leurs  employés q u e  dans l a  qual i té  d e  la production (11, les  
dirigeants s 'évertuent e n  e f f e t  recru ter  aux échelons supérieurs "les meilleurs". 
L e  niveau moyen, voire bas, des  salaires  dans l'organisation est d'autre p a r t  une 
r éa l i t é  pour d e  nombreuses ca tégor ies  d'employés provoquant un turn-over rapide 
par t icul ièrement  dans le cas des personnels médiçaux et paramédicaux, qui, 
après  l'obtention d'une format ion  jouissant d'une t r è s  bonne réputat ion locale, 
n'hésitent pas qui t te r  l 'entreprise pour des  of f res  d e  t ravai l  plus avantageuses,  
spécialement  dans l e  c a d r e  d'organisations à c a r a c t è r e  international.  
L a  nécessi té  "d'attacher" l'usine des  cadres  d e  valeur induit 
augmenter  considérablement les salaires proposés aux nouveaux venus, 
introduisant un é c a r t  in te rne  des  rémunérations qui peut  être approximativement  
évalué un ensemble d e  procédures bien 
rôdées, doivent ê t r e  par  ail leurs dans leur  phase u l t ime ratifiés par  le fondateur  
1/30. Ces recru tements ,  s'ils obéissent 
(1) L a  production d e  médicaments  d e  base, des  prix faibles,  cons t i tue  dans la 
conjoncture actuel le  du Bangladesh un enjeu politque et national réel. 
L'organisation est ainsi 5 la pointe  d'une l u t t e  locale  c o n t r e  l a  dépendance 
l'égard des  multinationales et en  particulier c o n t r e  llllécoulement" dans 
des  pays c o m m e  l e  Bangladesh d e  médicameyts  pér imés ou ayant  fait  
l'objet d'interdictions dans les  nations occidentales. 
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d e  l'organisation a v e c  lequel peut  intervenir  une négociation d i rec te  d'oÙ n'est 
pas  exclue l a  fixation d'un salaire  a jus té  au profil personnel du candidat. Des  
perspectives d e  car r iè re  t r è s  intéressantes  s'ouvrent donc 2 ces nouveaux 
employés dans une usine récente ,  e n  pleine expansion, parée  d e  plus d'idéaux 
auxquels aucun ci toyen bangladeshi ne  peut  ê t r e  insensible. L a  promotion 
immédia te  des  postes d e  responsabilité, l 'ambiance d e  t ravai l  t r è s  chaleureuse,  
des  possibilités d'initiative larges, l 'accent mis  sur la recherche fondamenta le  
dans l e  laboratoire  , l e  sent iment  d'oeuvrer pour une cause  juste, se présenten t  
pour l e  fu tur  cad re  comme au tan t  d 'a touts  indéniables dans lesquels se mêlent  
a i sément  ambition personnelle, ascencion sociale, et satisfaction quotidienne. 
Ces nouveaux recru tements  - qui, pourrait-on d i re  inserrent  dans des  plages 
d e  direct ion des  "étrangers" l a  micro-histoire du campus - viennent se 
juxtaposer aux politiques d e  promotion e n  vigueur dans l'organisation, politiques 
qui par exemple on t  amené  après  des  années d e  formation interne,  des  employés 
sans qualification préalable, des  positions pouvant ê t r e  apparentées  5 ce l les  de 
cadres  moyens dans l'usine (I). Cette dern ière  f i l ière  d e  promotion, de loin 
major i ta i re  f a i t  l'objet d e  représentat ions f e rmes  et bien enracinées. 
L a  cohérence d e  ces représentat ions n e  saura i t  ê t r e  séparée  d e  l 'usage 
quasi  prescriptif  d'appellations d e  parenté  fictive.  dans le cad re  des  relations d e  
t ravai l  ; l es  rapports  hiérarchiques sont  codif iés  selon l e s  t e rmes  d'adresse a iné  
/cadet ,  produisant la col lect ivi té  des  employés e n  une f r a t r i e  symbolique. Ces 
t e r m e s  d'adresse, l imités  h ceux d e  f r è r e  (bhaï) et soeur (apa) (2) reproduisent la 
(1) Ou paral lè lement  d e  cadres  supérieurs dans l'organisation. (ex : 
(2) et leurs  synonimes hindous. 
responsables d'une sect ion ou d'un département).  
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logique hiérarchique d e  ce segment  des  s t ruc tures  famil ia les  (1) en  jeu dans l a  
société  : l e  f r è r e  ainé est appelé  "bhai" par son c a d e t  qui e n  retour  est désigné 
par son simple prénom, prat ique dans laquelle se signifie son infériorité. Les  
supérieurs hiérarchiques sont  ainsi dans l'usine des  I'bhaT'. Cette "métaphore d e  
parenté" - qui modèle les rapports  d e  subordination dans l e  t ravai l  - se conjugue 
aux règles fondatr ices  de l 'entreprise pour façonner  la logique des ac teurs  : le 
champ social du t ravai l  é m e r g e  comme une col lect ivi té  imaginaire  d e  germains 
au sein d e  laquelle les  dir igeants  se voient identifiés 2 des  aînés  bienveillants et 
quasi  "renonçants", toujours accessibles, oeuvrant  5 l a  promotion d e  tous par  l a  
redistribution d e  leur  savoir et d e  leurs compétences  ( lors  des cours  du soir en  
particulier). Les  employés subal ternes  - cade t s  confiant  dans une au tor i té  dont  l a  
légi t imité  ne  reposerai t  que  sur l a  détent ion d e  ''connaissances" -disponibles 2 
tous par le travail ,  l a  formation,  Ilécole et le mér i t e  - se perçoivent  ainsi placés  
dans une so r t e  d e  continuum hiérarchique gouverné 5 leurs  yeux par un schéma  
linéaire d e  promotion : l'ascencion, t ou t  en  suivant une progression lente,  serait 
"idéalement" assurée et sans embûche. 
L'efficacité symbolique d e  ce micro-système se voit consacrée  e n t r e  au t r e s  
par  l a  car r iè re  exemplaire  d'anciens employés - dotés  au  dépa r t  d e  "handicaps" 
( femmes  appartenant  2 l a  minori té  hindoue, issues d e  famil les  dépossédées lors  
d e  la guerre  d e  l ibération) - occupant  aujourd'hui des  postes  importants  dans l a  
hiérarchie interne d e  l'organisation. 
Au sein du campus, l'usine se présente  donc aujour'hui c o m m e  une uni té  
sociale spécifique oÙ viennent se conjoindre deux types d e  promotion : 
(1) A la lumière  des  é tudes  sociologiques et anthopologiques menées au 
Bangladesh, les s t ruc tu res  familiales semblent  offr i r  des  aspec ts  d i f fé ren ts  
d e  l a  configuration indienne voisine. Ainsi, loin d 'apparaître c o m m e  
consti tutif  d e  groupes d e  solidarité économique, sociale et morale,  le 
champ d e  l a  parenté  est généralement  présenté  c o m m e  t raversé  par  les 
rapports d'exploitation et d e  domination très durs qui sont  usuels dans les  
couches rurales  (ex : l e  vol des  t e r r e s  e n t r e  parents). C o m m e  dans d'autres 
contex tes  culturels,  l e  recours 5 l a  parenté  symbolique est d'autre p a r t  
f réquemment  uti l isé pour la préservation des  hiérarchies sociales et des  
privilèges e n  place dans l'univers villageois. Enfin des enquêtes  indiquent 
une désagrégation des  liens familiaux croissante,  dont  l'augmentation des  
"abandons1' d e  f e m m e s  pour cause  d e  remariage se ra i t  un symptôme 
(contrairement  aux  règles  hindoues, le mar iage  est e n  e f fe t ,  dans l a  
conjoncture musulmane présente  un c o n t r a t  qui peu t  ê t r e  rompu). Cette 
désagrégation des  l iens familiaux est elle-même associée dans les  analyses 
2 l 'appauvrissement d'une fract ion grandissante d e  la population, celle des 
"paysans sans terre". 
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- L a  première  - l a  plus ancienne et pourrait-on dire  l a  plus "fidèle1Í au 
fonct ionnement  d e  l'organisation - est l a  ma t i è re  d'une adhésion, voire d'un 
consensus qui s'explique en  par t ie  par les opportunités objectives et les 
espérances qu'off r e  l 'entreprise 2 ses employés. L'investissement individuel est 
dans ce cas in t imement  lié aux perspectives d e  promotion personnelle. 
- L a  seconde, t r è s  récente ,  vient per turber  les convictions partagées,  e n  
prodiguant instantanément  hauts  salaires  et responsabilités 2 des  ac t eu r s  
"extérieursll pour lesquels, l'usine est t r è s  ouver tement  - ainsi qu'ils l'expliquent 
sans gêne  - un tremplin exceptionnel d'ascencion. 
Miroir t rouble  d'une différenciat ion sociale  perpetuel lement  refoulée,  la 
rencont re  d e  ces deux types d e  promotions se révèle  problématique (1). L e s  
appellations d e  parenté  e n  jeu dans les relations d e  t ravai l  se dévoilent c o m m e  
un te r ra in  d'expression privilégié des  lézardes  qui se font  jour dans le mode  d e  
communication interne 2 l'usine. Un c a d r e  supérieur ( le  responsable du 
laboratoire  dé jà  évaqué et aujourd'hui parti)  f u t  longtemps le seul employé n e  
pas  ê t r e  appelé  'lbhaï" par ses subordonnés, qui s 'adressaient 2 lui d e  m ê m e  q u e  
tous les  dirigeants (2) d e  l 'organisation (dont son fondateur) par le t e r m e  d e  "sir". 
Agé, t r è s  apprécié,  cet homme jouissait d e  l'admiration et du respec t  généra l  
don t  cette position d e  "sir", tou t  e n  se voulant la preuve d e  ces sent iments ,  
cont ien t  l'indication d'une "ext6riorité" néanmoins par fa i tement  in tégrée  et 
a c c e p t é  e. 
(1) Ainsi l'usine fut-elle l e  t h é â t r e  d'une grève longue sur  laquelle les 
matér iaux  recueillis n e  pe rme t t en t  cependant  pas  d'avancer une  
interprétat ion adéquate.  Ou t re  les forces  et les pressions ex tér ieures  qui 
sont  intervenues dans cette grève, il semble néanmoins que  se soient  
manifestées  au cours d e  cet épisode les tensions ex is tan t  e n t r e  les 
employés d e  l'usine issus d e  l 'organisation et les salar iés  d'orieine 
"extérieure". Les  analyses d e  ce r t a ins  responsables tendraient  à suggerer  
une "alliance" e n t r e  les ca tégor ies  les  plus basses et des  ac t eu r s  des  s t r a t e s  
supérieures ( recru tés  récemment) ,  mobilisés dans une revendication c o n t r e  
les "privilèges" des  salariés,  membres  d e  longue d a t e  d e  l'organisation. 
Face 2 ces derniers, cet homme employait ,  semble-t-il, l e  vocable d e  
"sahib", qui désignait  autrefois  les colons et qui est uti l isé aujourd'hui 
c o m m e  marque d e  respec t  par  exemple,  dans une lettre d e  candidature  2 
une entreprise,  par  des  villageois f a c e  5 un médecin etc... 
(2) 
I .  
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Aujourd'hui, il est r a re  qu'un employé ne  réserve pas h un ou deux d e  ses 
supérieurs l 'appellation d e  "sir" , mais cette appellation ne se f ixe pas sur des  
ac teurs  individuels unanimement reconnus comme tels,  comme dans l e  cas 
pdcéden t .  L e  foisonnement récent  d e  ces "sir" - qui ne surgissent que dans l e  
dsdre des relations personnelles d e  c a r a c t è r e  hiérarchique - m e t  en scène une 
f r ac tu re  dans l'espace chaleureux d e  l a  f r a t r i e  symbolique au sein d e  laquelle se 
meuvent les  employés. L a  présence des  "nouveaux diplômés", en  provenance 
d i rec te  du monde extér ieur ,  sans apprentissage des règles internes au  
fmct ionnement  d e  l'organisation, a d e  fa i t ,  bouleversé les repères  dans lesquels 
&difiait l a  croyance en  la réussite d e  valeurs communes : en  brisant par leur  
simple exemple, les cer t i tudes  d'une élévation graduelle d e  tous, les "nouveaux 
recrutés" deviennent les signes d'un retour  5 l ' inégalité fondamentale  qui domine 
Ia société  externe.  
Les représentat ions s'obscurcissent 5 l'usine : l a  "métaphore de  parenté" 
dans laquelle s 'effectuent  les  relations d e  t ravai l  s'érige en enjeu des rapports  
internes et la nébuleuse qui entoure "les nouveaux sirs" (1) démasque et arbore  
tout  la fois des  changements  qui pour être perçus c o m m e  équivoques sont  vécus 
dans l'émotion. 
Inaccessibles, obligeant 5 recourir  h des médiations complexes et 
humiliantes, ces nouveaux "sirs" seraient  lointains, h l'opposé d e  leurs pairs, les 
"bhai". Porteurs  d e  dis tances  sociales qu'on pensait  neutralisées,  les "étrangers" à 
l a  mat r ice  d e  parenté  f ic t ive,  injectent  l'embryon d'une scission imaginaire e n t r e  
l'organisation et l'usine qui en  est une par t ie  const i tut ive ; l'idée d e  cette scission 
n'est elle-même que  le re f l e t  d e  l a  réapparit ion d'une séparation hiérarchique au  
sein d e  l'usine e n t r e  les  cadres  supérieurs, et ceux qu'ils devraient  "élever", 
"aider" 2 sort i r  des  geôles d e  l'oppression. Parmi les employés on s'interroge sur 
l 'existence d'un double "système", l'un propre l'organisation, l 'autre plus 
conforme aux pratiques habituelles des  entreprises. L'usine ne  serait-elle pas  e n  
passe d 'ê t re  une "compagnie" comme les autres ,  un corps "dtranger" 
(1) On aura  bien compris  que  t an t  dans l'analyse avancée  que  d'ailleurs dans les 
discours recueillis, ces "sirs" ne sauraient  ê t r e  identif i& concrè tement  aux 
"nouveaux recrutés" : ce seraient,  pour reprendre l'expression d e  G. 
Althabe, des  "acteurs  idéologiques". 
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dans l 'enclave du campus ? Plus profondément, ces représentations réaniment la 
hant ise  des classements sociaux et d e  leurs eff igies  d e  "pauvreté1' (les "Garibbi") 
et d e  "richtsse" ; une ouvrière, responsable d'une équipe, juge ainsi que "ils 
pensent: le:. pauvres mangent le riz, nous nous mangeons bien..." 
L'assimilation, par des  cad res  supérieurs d e  l'usine, des  f emmes  employées 
la production 2 des  "dest i tute  women" (I), réac t ive  d 'autre pa r t  l 'évocation d e  
la domination sociale, r e j e t an t  - dans un mépris coutumier  aux s t r a t e s  
supérieures - ces salar iés  vers  leur immersion dans une "pauvreté structurelle" 
dont  ils s 'efiorcent imaginairement - comme nous l'avons vu précédemment  - d e  
se détacher.  E t  ces mêmes  cadres  peuvent a lors  r eg re t t e r  le "désordre 
gestionnaire" d e  l'usine provoqué leurs yeux par la volonté inflexible du 
fondateur  de l'organisation d e  pousser des  "promotions systématiques", qu i t t e  ?i 
créer en  permanence d e  nouveaux postes. 
Autor i té  et unification imaginaire  
des écarts brumeux etdes poches d'ombre s'infiltrent donc peu peu dans l'usine, 
d'oÙ ils s'instillent dans l'ensemble d e  l'entreprise. L a  coéxis tence d e  visions 
différentes ,  - lides des positions individuelles e n  voie d'h6térogdndration 
croissante  - met  en  présence d e  mouvements d ' intérêt  qui se dis tancient  
progressivement. L'entreprise appara î t  néanmoins au  regard extér ieur  l'objet 
d'une maîtr ise  réel le  et son fonctionnement c o m m e  ses esquisses d e  dér ive 
semblent  re la t ivement  bien contrôlées  (2). Son "unité" r e s t e  prédominante. On 
s 'a t tachera en  conclusion comprendre les ressorts d e  production d'un processus 
d'unification maintenu ? 
(1) Cette expression par laquelle se trouvent  s t igmatisées  les "femmes 
abandonnées" la su i te  du remar iage  de  leur époux, est communément  
utilisée, e n  par t icul ier  dans .la " l i t térature  d e  développement" (occidentale 
comme autochtone) dont on ne  s'étonnera pas  d e  la prolifération sur le 
te r ra in  du Bangladesh ; il est clair q u e  les ac teu r s  eux-mêmes n e  sauraient  
se reconnaître dans cette pseudo-catégorisation. I1 f a u t  préciser  d 'autre 
pa r t  que  la politique d e  recru tement  des  responsables d e  l'organisation a 
toujours privilégié dans un choix idéologique aff i rmé,  l'emploi d e  f emmes  
e n  proie des  diff icul tés  socio-économiques. 
Les  dirigeants paraissent t r è s  conscients des problèmes qui se posent dans 
la période présente,  d i f fé ren te  de  celle durant  laquelle a été fondée 
l'organisation. II est cer ta in  par  exemple, que  "la nouvelle génération" qui a 
grandi dans un pays déjà indépendant, n'a plus les mêmes capac i tés  d e  
"mobilisation" que  ses ainds qui on t  l u t t é  durant  la guer re  de libération. 
(2) 
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L a  place occupée par le fondateur d e  l'organisation dét ient  une e f f icac i té  
symbolique dé te rminante  dans la s t ruc ture  interne des  rapports sociaux. Elle 
s 'institue en effet dans le cadre  restauré  d'une ma t r i ce  d e  parenté  f ic t ive  que  ce 
dernier surplombe comrl-ie "Ainé exclusif" : en  posture d e  "boro bhaï" (11, il 
ins taure  une dis tance hi i rarchique insigne, qui réac t ive  la légi t imité  d e  la f r a t r i e  
imaginaire, dans laquelle se const i tue le corps des  employés. L a  "rupture 
hiérarchique" par laquelle il se sépare d e  ses "f rè res  légendaires", reconstrui t  
consécutivement la  "communion" des  Germains dans un procès d'dgalisation 
interne. Mais corrollairement,  cette extér ior i té  hiérarchique ne s'inscrit que  dans 
l e  regroupement du segment  familial  dans lequel e l le  prend chimériquement 
source. En ce sens, e l le  est porteuse d'une cont inui té  et d'un dépassement des  
contradictions qui y gitent.  Ainsi, l a  gestion idéelle des  discordances, l 'dvitement 
des déchirements  et des  éc la tements  ne s 'effectuMque dans l'hypostase d'une 
au tor i té  supérieure,  en elle-même unif icatr ice  (2). 
I 
Cette logique d e  représentations se tradui t  h différents  niveaux dans les 
pratiques sociales. Mis h par t  l e  cursus normal des  promotions obligées qui 
régulent la ca r r i è re  d e  tou t  un chacun, les  promotions importantes  h des postes  
d e  responsabilité notoires l'usine ou ailleurs, requièrent  la  ra t i f icat ion d e  
l 'autorité supérieure. Garant ie  incontestable et incontestée d'une "justice" qui 
f e ra i t  primer l ' in térêt  général  sur les ambitions individuelles, cette f igure 
neutral ise  souverainement les rivali tés et les confli ts  interpersonnels, que  
susci te  . et n o u r r i r .  dans d 'autres contex tes  Pascencion subite d'un ac teur ,  et 
ceci est par t icul ièrement  visible dans l'usine. Cette ascencion, perçue alors 
(1) Li t té ra lement  "grand frère", par opposition h ''choto bhaF, cadet .  Selon les 
logiques d e  parenté  en vigueur (cf. B.K. Jahangir), ces deux ac teurs  n e  
sauraient  manifester  publiquement leurs  désaccords. L a  position d e  "Boro 
b h a F  implique bien évidemment  d'appeler par leur prénom simple, 
indisct inctement  les employés, y compris ceux qui sont  ne t t emen t  plus âg& 
que  l e  locuteur  ; on appréhende alors l e  jeu d e  la parenté  symbolique et d e  
l a  parenté  classificatoire dans ce con tex te  : un salar ié  t r è s  âgé - dont  
l'insertion est néanmoins par t icul ière  dans la mesure oÙ il remplit  seul 
cer ta ines  tâches,  et se retrouve donc hors d'un ce rc l e  d e  travail précis - est 
donc f a c e  à 'lboro bhaï" dans la place d'un cade t ,  tandis qu'il se voit nommé 
par  la majori té  des  gens au sein du campus, "grand-père maternel" 
("Nana"). 
(2) Les t r a c e s  d e  cette cohérence s t ruc ture l le  sont  perceptible dans l'aveu 
t imide d e  cer ta ins ,  "sans lui, tou t  s'écroule". 
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c o m m e  liée des  capaci tés ,  un mér i te  et une in tégr i té  mis au service d e  l a  
c o l l e c t ~ . v i t ~ ,  dans l'équité, ne  saura i t  ê t r e  publiquement questionnée ou 
contredite.  Dans l'hypothèse d e  désaccords insolubles, la démission se présente  
c o m m e  la  seu le  réponse. Dans +aus les sec teurs  (l), et tous les  échelons 
hiérarc':iques, des dépar t s  sont  --Insi observés. Ceux-ci, paradoxalement,  n e  
provoquent pas  une rupture  d e  relations définit ive et des  antagonismes 
redhibitoires : des  responsables qui t ten t  ainsi l'organisation pour fonder leur  
propre en t repr i se  - dans une aspiration ascencionnelle, qui se couvre d'idéaux 
proches - et peuvent y revenir quelques années plus tard,  après  l 'échec 
économique d e  leurs  projets. 
Pivl3t des  fi l iat ions hiérarchiques d e  l'ensemble d e  l'édifice, l 'autorité 
supérieure,  est e n  outre ,  avant  t ou t  une au tor i té  morale,  corroborant  la 
métaphore  d e  pa ren té  dans laquelle e l le  se reproduit. Un exemple i l lustrera  bien 
cet a t t r ibu t  intr insèque ; les  employés logés dans le campus doivent, sans 
exception et quelque soit leur rang, fournir  l 'aube une heure d e  t ravai l  agr icole  
dans les  champs d e  l 'entreprise ; parmi les salar iés  de l'usine, ceux qui répondent 
ces cr i tè res ,  o n t  l 'autorisation d e  reprendre leur  t ravai l  une heure après  les 
employés habi tan t  l'extérieur. Ce travai l  agr icole  mat inal  - oÙ tou te  d i f fé rence  
hiérarchique et sociale se trouve éphémèrement  abolie - appara î t  avec  acui té ,  un 
moment  symboliquement for t ,  oÙ s'unifie, dans une parenthèse d'égalisation 
prophétique, l a  "communauté1' des  employés. D'aucuns néanmoins rechignent d e  
plus e n  plus devant  cette contrainte ,  laquelle ils se plient sans joie, se 
plaignant d e  la p e r t e  de t emps  qu'elle occasionne... 
(1) L e  turn  over  est par t icul ièrement  impor tan t  parmi les catégories  moyennes 
d'employés qui s 'estiment "mal payés" et accep ten t  l a  première  o f f r e  d e  
salaire plus é levée  l 'extérieur : personnel paramédical  ou administratif .  
Cette dern ière  f rac t ion  d'employés semble  notamment  peu "investie" dans 
son appar tenance  l'organisation. Son origine sociale, que  r e f l è t en t  des  
diplômes, B.A., ou M.A. etc...- adjointe  des  pespectives d'ascencion 
sociale l imi tées  dans l 'espace professionnel d e  l 'entreprise e n  fait un groupe 
"tampon", plus ou moins "déprimé", et très loin d e  tou te  possibilité 
d'adhésion aux objectifs affichés. Ainsi, une jeune femme,  issue d'une 
famil le  aisée d e  couche moyenne, t i tu la i re  d'un M.A.,. donne sa démission 
quelques mois après  son e n t r é e  dans le sec t eu r  administratif  j s'inscrivant 
toujours l 'extérieur du mode d e  communication interne,  elle ava i t  
accumulé une sér ie  "d'incomprdhensionsl' qui lui valaient  des  heur t s  avec  
ses collègues : par exemple,  envoyée e n  déplacement  Dhaka, e l le  uti l isait  
l a  somme en t i è re  d e  frais  qui lui était allouée, s 'étonnant que  ses collègues 
dans les mêmes  circonstances,  choisissent d e  se priver d e  tou te  dépense 
personnelle, pour reverser l e  soir à l 'entreprise l 'argent qui leur ava i t  été 
donné, 
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Dans la période présente,  la décision de  maintenir  cette pratique, oÙ se 
retrouvent  c ô t e  c ô t e  dans la  boue gluante  dirigeants et travail leurs 
subalternes, a une po r t ée  imaginaire cer ta ine  2 l 'encontre des  tensions qui 
émergent.  Semblp5lement, l'après-midi q1.i précède le jour d e  congé 
hebdomadaire (11, I ?  réunion ri tuelle qui rasserrhle tous  les salariés d e  l'usine, du 
directeur  général  *aux "sweepers", devant  la pelouse du bât iment ,  revê t  
fondamentalement  le même  ca rac t è re  : mais 1; les  r i res  fusent, chacun par t ic ipe 
dans la dé ten te  des  jeux collectifs, e n  buvãnt du thé,  et en  grignotant des  
biscuits. 
L'unification dont  l 'autorité supérieure c o m m e  autor i té  morale, est Pé ta i  
t ransparai t  encore  dans différent  domaines qui font  l'objet d e  controverses ; 
ainsi, le "style" des  représentants  médicaux d e  l'usine est-il actuel lement  au  
' coeur  de débats  passionnés ; cer tains  dans une optique d e  rentabi l i té  et d e  
conformité  d e  l'usine aux normes externes,  sont  partisans d e  recru ter  ces 
derniers 5 un niveau plus élevé,  d'augmenter e n  conséquence leurs salaires et d e  
les pourvoir d e  moyens d e  t ransport  efficients... Les  vues du fondateur  d e  
l'organisation s 'orientaient jusqu'à présent  dans une  a u t r e  direction : l'emploi 
préférent ie l  d e  jeunes gens peu diplômés, mais motivés et énergiques uti l isant 
modestement  des  b icyc le t tes  était ses yeux susceptible d e  donner aux médecins 
une image adéquate  d e  la politique d e  l'usine, produisant des  médicaments  d e  
quali té et peu couteux. 
Les dépar t s  e n  cha îne  des représentants,  leurs re fus  d e  s'introduire chez  les 
médecins a v e c  leurs  bicyclettes,  leurs revendications professionnnelles et 
salariales on t  ouver t  une brèche ... 
(1) Vendredi, conformément  aux usages musulmans bangladeshi. 
